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De arbeidsmarkt en de daarop vereiste competenties worden op scherp gesteld door de nieuwe 

technologieën, de (de)mondialisering en de groene transitie. Loopbanen verlopen steeds minder lineair, 

met frequentere transities tussen jobs en socio-economische statuten. Die ontwikkelingen voltrekken zich 

bovendien tegen de achtergrond van de vergrijzing van de bevolking. Om de inzetbaarheid te garanderen 

van werknemers wier loopbaan langer zal worden, is een proactief beleid van levenslange opleiding 

(lifelong learning) aangewezen. Die vaststelling is niet nieuw en ondanks tal van initiatieven blijven de 

resultaten onder de verwachtingen. Het verslag 2021 van de Hoge Raad voor de Werkgelegenheid vestigt 

de aandacht op de ongelijke toegang tot opleiding en de discrepantie tussen de competenties van de 

werknemers en de huidige en toekomstige behoeften van de economie.

Vaststellingen
De deelname aan opleiding blijft onder de verwachtingen, met name voor 
sommige groepen 

Met iets meer dan de helft van de werknemers (54% volgens de Adult Education Survey (AES)) die 

verklaren dat ze de afgelopen maanden aan een permanente opleiding hebben deelgenomen, bevindt 

België zich rond het Europese gemiddelde (52%). Er is echter nog veel ruimte voor verbetering in 

vergelijking met de best presterende landen; in Nederland heeft 74% van de werknemers een opleiding 

gevolgd. De participatie aan permanente opleiding ligt, met respectievelijk 20% en 13%, aanzienlijk lager 

voor de 55-plussers en de kortgeschoolden. 

De arbeidsmarkt en de daarop vereiste competenties worden op scherp gesteld door de 

nieuwe technologieën, de globalisering en de groene transitie. Ook de loopbanen zijn steeds 

langer en gevarieerder. Permanente opleiding kan dus een belangrijke rol spelen om de 

competenties op peil te houden en er nieuwe te verwerven voor een eventuele professionele 

heroriëntering. In dit artikel worden de kerngegevens over de permanente opleiding van 

de werknemers in België voorgesteld. Welke kenmerken van de werknemers verklaren dat 

ze zich meer gestimuleerd voelen om een opleiding te volgen? Welke kenmerken van de 

werkgever zijn belangrijk voor de opleidingsintensiteit? Aan de hand van gegevens uit de 

sociale balansen toont het artikel aan dat de meest productieve ondernemingen ook meer 

opleidingen aanbieden. Er bestaan tal van instrumenten en maatregelen, zowel bij de federale 

overheid als bij de gewesten en gemeenschappen, om werknemers en werkgevers ertoe aan 

te zetten meer te investeren in de competenties van de toekomst. Om de efficiëntie van het 

systeem van permanente opleiding voor de werknemers te verbeteren, reikte de Hoge Raad 

voor de Werkgelegenheid onlangs verscheidene concrete denksporen aan, die in het laatste 

deel van het artikel worden toegelicht.

ABSTRACT
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In België zou, volgens Cedefop, 40% van de werknemers behoefte hebben aan nieuwe competenties om 

aan het werk te kunnen blijven of om zich professioneel te heroriënteren. Paradoxaal genoeg wijst de AES 

uit dat 40% van de volwassenen geen opleiding willen volgen. Sommigen menen dat ze er geen nood aan 

hebben. Praktische belemmeringen remmen ook de deelname aan opleiding af. Belgische werknemers 

maken vaker dan hun Europese collega’s melding van moeilijkheden die samenhangen met het gebrek 

aan tijd of flexibiliteit in de opleidingsuren.

Met voordelen die verschillen volgens de kenmerken van de werknemer

Werknemers halen voordelen van uiteenlopende aard uit permanente opleiding. In de eerste plaats neemt 

hun werktevredenheid toe. Ten tweede, kan opleiding de inzetbaarheid, en dus de loopbaankansen, van de 

werknemer verhogen, zowel in zijn huidige baan als in het kader van toekomstige banen of omscholing. 

De voordelen lopen uiteen volgens de kenmerken van de werknemers; ze nemen toe met de leeftijd en 

het scholingsniveau. 

Internationaal beschouwd zijn de voordelen die Belgische werknemers halen uit permanente opleiding 

nochtans relatief gering. Hiervoor zijn verscheidene verklaringen. Ten eerste maakt een relatief kleiner 

aantal van hen op hun werkplek gebruik van de pas verworven competenties. Terwijl net daar het rendement 

van opleiding ligt. Ten tweede is de arbeidsorganisatie binnen het bedrijf ook van belang. Werknemers 

meer autonomie geven en in staat stellen hun werk flexibel te organiseren, stimuleert het leerproces en 

bevordert het gebruik van de competenties op het werk. Dat soort managementpraktijken is echter in 

België nog maar in beperkte mate ingeburgerd. Ten derde zijn opleidingen in België van relatief kortere 

duur, met ongeveer een twintigtal uur per jaar en per opgeleide werknemer. Dit heeft voor gevolg dat ze 

niet altijd kunnen leiden tot een werkelijke verhoging van competenties of een beroepsheroriëntering.

… en van de werkgever

Veruit de meeste Belgische ondernemingen, namelijk 84% ervan, bieden hun werknemers toegang tot 

opleiding; dat is meer dan het EU-gemiddelde. België komt dus in de buurt van de beste resultaten in Zweden 

(93%), maar blijft nog ruim achter op Letland, waar 100% van de ondernemingen opleidingen aanbieden.

De investeringen in opleiding verschillen aanzienlijk van de ene onderneming tot de andere. Dat geldt ook 

in de kmo’s. In het algemeen zal de onderneming aan de nieuwe opleidingsbehoeften voldoen volgens 

haar financiële middelen (en dus vaak volgens haar bestaansduur of omvang), de structuur van haar 

personeelsbestand (gemiddelde leeftijd, scholingsniveau, soorten arbeidsovereenkomst, enzovoort) en 

haar bedrijfscultuur, maar ook volgens de gebruiken en de organisatie van de permanente opleiding 

in haar bedrijfstak. Ze kan ofwel haar personeel beter opleiden, ofwel de kandidaten met het gewenste 

profiel intern overplaatsen of extern in dienst nemen. 

Gemiddeld blijft de omvang van het bedrijf echter de belangrijkste determinant van de opleidingsintensiteit. 

Dat is onder meer toe te schrijven aan de arbeidsorganisatie en/of de financiële lasten die opleiding met 

zich meebrengt. 

Binnen een bepaalde ondernemingsgrootte kan de opleidingsstrategie ook sterk uiteenlopen, vooral 

naargelang van de bedrijfstak waarin de onderneming actief is. Sommige branches blijven achter; dit is 

onder meer het geval in de horeca en de detailhandel. Andere lopen voorop, zoals de financiële diensten.  

Ondernemingen voelen zich minder gestimuleerd om opleidingen aan te bieden bij een sterk 

personeelsverloop of ten aanzien van werknemers die het bedrijf mogelijkerwijs snel zullen verlaten, 

vooral diegenen die aan het einde van hun loopbaan zijn. 
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Een mogelijk antwoord kan de invoering van een scholingsbeding in de arbeidsovereenkomst zijn, dat een 

terugbetaling van de gemaakte kosten oplegt. Dit kan wellicht het risico inperken dat een pas opgeleide 

werknemer dat voordeel gebruikt om van werkgever te veranderen.

De ondernemingen die het grootste aantal opleidingen verstrekken, 
zijn ook de best presterende en omgekeerd

Zoals het HRW-verslag aantoont, is permanente opleiding ook een variabele die moeilijk in één indicator 

samen te vatten is. In de praktijk moeten gegevens doorgaans worden samengesteld op basis van 

verschillende bronnen, waarbij ze niet volmaakt op elkaar afgestemd zijn. De Raad heeft een oefening 

verricht waarbij een maatstaf van productiviteit (totale factorproductiviteit (TFP)) wordt gecombineerd 

met de gegevens over opleidingsinspanningen uit de sociale balansen (FIGUUR 1).

FIGUUR 1 \ Productiviteit en het verstrekken van opleiding (alle geselecteerde ondernemingen samen)

Noot:	 De doosdiagrammen geven de TFP weer voor ondernemingen die opleidingsinspanningen leveren (Y) en ondernemingen 
die dit niet doen (N).  

Bron:	 NBB (jaarrekeningen en sociale balansen) en De Mulder & Godefroid (2018) voor de TFP.

De totale factorproductiviteit is hoger in de bedrijven die opleidingsinspanningen leveren, ongeacht het 

opleidingstype. Uit de gecombineerde gegevens blijkt dat dit zowel geldt voor opleidingen van meer 

formele aard als voor informele opleidingen, dat zijn opleidingen die de werknemers vaker zelf organiseren.  

De analyse geeft echter geen aanwijzingen over de richting van de causaliteit tussen de twee. De gegevens 

illustreren ook dat er grote verschillen zijn in productiviteit tussen Belgische ondernemingen.

Konings en Vanormelingen (2015) doen een meer uitgebreide analyse op basis van de Bel-First-gegevens 

om het effect van permanente (formele) opleiding op de productiviteit te schatten. Hun schattingsmethode 

controleert voor de mogelijke endogeniteit van de opleidingsinspanningen. Een stijging van het aandeel 

opgeleide werknemers met 10 procentpunt zorgt voor een toename van de productiviteit met 1,7 tot 3,2%, 

naargelang van de gekozen specificatie, terwijl eenzelfde stijging van het aantal opgeleide werknemers 

resulteert in een toename van het gemiddelde loon per persoon met 1,0 tot 1,7%. 
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Die verschillen komen in de meeste bedrijfstakken voor en zijn iets groter in de branches die niet tot 

de verwerkende nijverheid behoren. Andere studies wijzen ook op een aanzienlijk grotere impact op de 

productiviteit: investeringen in opleiding hebben tegelijkertijd een positief effect op de productiviteit en 

op de lonen, maar de invloed ervan op de productiviteit is groter. Investeren in opleiding zou met andere 

woorden doorgaans rendabel voor werkgevers zijn.

Het opleidingssysteem voor volwassenen moet beter inspelen 
op de marktbehoeften

Het gemiddelde scholingsniveau van de Belgische bevolking is geleidelijk gestegen. België telt een groot 

percentage afgestudeerden van het hoger onderwijs (38% in 2020, tegen 24% in 2000). Niettemin 

voldoen de gemaakte studiekeuzes niet noodzakelijkerwijs aan de huidige behoeften op de arbeidsmarkt. 

Om de talentschaarste te verminderen, moeten de opleidingssystemen voor volwassenen op de behoeften 

van de arbeidsmarkt worden afgestemd. Volgens de OESO1 behalen de Belgische opleidingssystemen 

voor volwassenen op dat vlak een matig resultaat (FIGUUR 2). Dit heeft meerdere oorzaken. Ten eerste 

maken de Belgische bedrijven vaak een raming van hun toekomstige competentiebehoeften, maar stellen 

er maar weinig opleidingen aan hun werknemers voor die verband houden met de competenties die uit 

die ramingen naar voren komen. Vervolgens wordt België gekenmerkt door zeer grote verschillen in 

participatie tussen de personen die het meeste risico lopen om hun baan te verliezen als gevolg van de 

technologische revolutie en de anderen. De OESO doet dezelfde vaststelling voor de kritische functies. 

De scholings- en opleidingssystemen voor volwassenen houden niet voldoende rekening met het verloop 

van de competentiebehoeften op de arbeidsmarkt om de werknemers voor te bereiden, in het bijzonder 

de werknemers van wie de competenties binnenkort achterhaald dreigen te worden.

FIGUUR 2 \ Afstemming van opleidingen voor volwassenen op de behoeften van de arbeidsmarkt (index: 

0 = geen afstemming; 1 = optimale afstemming; 2015)

Bron:	 OESO (PAL Dashboard).

1	 De OESO heeft een gegevensbank opgericht met indicatoren voor prioriteiten inzake volwassenenonderwijs (Priorities for 
Adult Learning - PAL). Deze indicatoren hebben betrekking op zeven dimensies: urgentie, dekking, inclusie, flexibiliteit en 
begeleiding, afstemming op de marktbehoeften, gepercipieerde impact van de opleiding en financiering.

	 (https://www.oecd.org/employment/skills-and-work/adult-learning/dashboard.htm).
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De  onevenwichten en de talentschaarste remmen de ontwikkeling van de activiteit in de ondernemingen 

en dus een hele werkgelegenheidsdynamiek af. Om die belangrijke uitdaging aan te gaan, streeft het plan 

‘knelpuntberoepen’ ernaar de beleidsmaatregelen van de gewesten ten gunste van de werkzoekenden 

te ondersteunen, en verzoekt het de sociale partners zich bij die inspanningen aan te sluiten via 

nieuwe initiatieven.

Om de matchingproblemen naargelang van het studiedomein, die op ongeveer 30% van de werknemers 

betrekking hebben, te verminderen, moeten de systemen van loopbaanbegeleiding worden verbeterd, 

voor jongeren, maar ook voor volwassenen. Zij moeten ook duidelijke informatie krijgen over de 

werkgelegenheidskansen voor elk beroep. Nochtans doen werknemers niet massaal beroep op de 

beroepsoriënteringsdiensten. In de OESO-landen vermelden gemiddeld 57% van de werknemers dat ze 

daar geen behoefte aan hebben. Dit percentage is nog hoger bij bepaalde groepen, zoals bij de oudere 

werknemers of de kortgeschoolde werknemers. De belangrijkste redenen voor werknemers om niet deel 

te nemen aan deze loopbaanbegeleiding zijn dat ze niet weten dat het bestaat (20%), dat ze er geen tijd 

voor hebben (13%, waarvan 7% door hun werk en 4% wegens familiale redenen) of dat ze het te duur 

vinden (4%).

Voortdurend veranderende behoeften aan competenties

De nood aan opleiding vanuit een toekomstgerichte visie op de behoeften van de arbeidsmarkt is van 

cruciaal belang. De vergrijzing van de werkende bevolking verhoogt de druk op de arbeidsmarkt, in het 

bijzonder voor bepaalde sectoren. De gezondheidszorg, waar één op de vijf werknemers ouder is dan 

55 jaar, zal zeer hard worden getroffen door pensioneringen. De handel en de overheid tellen eveneens 

een groot aantal werknemers die de pensioenleeftijd naderen.

De toenemende automatisering in tal van beroepen leidt ertoe dat jobs worden vernietigd of ontstaan, 

en wijzigt voor de meeste werknemers de vereiste competenties. In België dreigt 14% van de banen te 

verdwijnen, terwijl de inhoud van 29% ervan grondig zou veranderen. In bepaalde bedrijfstakken zou de 

werkgelegenheid sterk worden getroffen (industrie, landbouw en vervoer). De risicofuncties zijn vaak 

verbonden met laag- of middengekwalificeerde jobs. In tegenstelling tot de voorgaande automatiserings

golven zal de digitalisering wellicht de laaggekwalificeerde functies, waarvoor geen specifieke 

competenties of opleidingen vereist zijn, zwaarder treffen (keukenhulp, schoonmaker, ongeschoold 

arbeider in de bouw, landbouw of industrie, enzovoort). Vervolgens zal ze een impact hebben op 

de middengeschoolde werknemers die vooral in de industrie werkzaam zijn (geschoolde arbeiders, 

die meestal met machines werken). Aan het andere uiteinde van de risicoverdeling bevinden zich de 

beroepen waarvoor een hoog scholingsniveau vereist is en/of waarbij een hoge mate van sociale interactie, 

creativiteit, oplossingsgerichtheid of personenzorg aan te pas komt. Studies tonen duidelijk aan dat de 

werknemers die het meeste risico lopen nu het minst opleidingen volgen. 

Ook de groene transitie zal een proces van creatie en vernietiging van banen teweegbrengen. Om die 

reden kan geen milieubeleid worden uitgestippeld zonder een strategie te bepalen voor de ontwikkeling 

van de nieuwe competenties. De bouwnijverheid bijvoorbeeld, waar de milieunormen steeds strikter 

worden, heeft nu reeds te kampen met een tekort aan degelijk opgeleide kandidaten om te voldoen aan 

de vereisten op het gebied van duurzaam bouwen.

Cedefop, dat per beroep werkgelegenheidsvooruitzichten tegen 2030 opstelt, verwacht nochtans geen 

revolutie, maar een voortzetting van de reeds bestaande tendensen. Het huidige aantal knelpuntberoepen 

zou blijven toenemen, met een talentschaarste die de goede werking van bedrijven zou kunnen belemmeren. 

Andere werknemers, daarentegen, zullen aan de kant blijven staan bij gebrek aan omscholing.
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Tot slot heeft de gezondheidscrisis de arbeidsmarkt en de manier van werken beïnvloed. De crisis is nog 

niet voorbij, maar we kunnen toch al enkele vaststellingen doen. De impact was zeer ongelijk tussen de 

sectoren en de werknemers, en heeft de ongelijkheden wellicht versterkt. Door de crisis werd er massaal 

aan telewerk gedaan, en was er een sterke vraag naar de daarmee gepaard gaande digitale competenties 

en naar bepaalde kritische ICT-functies.

Een complex institutioneel landschap

De federale structuur van het land en de daarmee gepaard gaande verdeling van de bevoegdheden 

bemoeilijken het activeringspotentieel voor de talrijke bestaande hefbomen inzake permanente opleiding. 

De wetgeving betreffende permanente opleiding in de onderneming is veranderd, waarbij werd 

overgeschakeld van een financiële doelstelling van 1,9% van de loonmassa (vanaf 1998) naar een vanaf 

2024 te bereiken streefdoel van gemiddeld vijf dagen opleiding per voltijds equivalent. Aan de sociale 

partners werd gevraagd een advies uit te brengen over het traject om die doelstelling te bereiken en over 

de individualisering van het recht op opleiding.

De opleiding van de werknemers is meer dan ooit een speerpunt van het werkgelegenheidsbeleid, dat 

tot uiting komt in de uitvoering van complementaire projecten zoals de individuele opleidingsrekening 

(IOP), in overleg tussen de federale overheid en de deelgebieden. Het beleid inzake permanente opleiding 

behoort tot de voornaamste strategische pijlers van de gewesten. Samen met de overheidsdiensten voor 

arbeidsbemiddeling staan ze centraal in de uitvoering van dat beleid. Elk van hen heeft eigen maatregelen 

uitgewerkt, maar deze hebben gemeen dat ze aan de ondernemingen en de werknemers een rechtstreekse 

financiële bijstand verlenen.

Tal van initiatieven in verband met permanente opleiding, zoals het leer- en loopbaanoffensief in 

Vlaanderen, de versterking van de geavanceerde opleidingsinfrastructuur in Wallonië en de strategie 

voor het herstel van de arbeidsmarkt in Brussel zijn opgenomen in het Belgische plan voor herstel en 

veerkracht (PHV in 2021), dat door de Europese Commissie is goedgekeurd en waarvoor financiële 

middelen zullen worden uitgetrokken. De facto ondersteunen het Europese kader en de Europese agenda 

het opleidingsbeleid in de lidstaten. De nieuwe Europese strategie voor competenties (2020) en de 

Europese onderwijsruimte (resolutie van 2021) bevatten dan ook tegen 2025 te bereiken doelstellingen: 

gemiddeld zou in de EU bijna de helft van de volwassenen aan een opleiding moeten deelnemen. In het 

verlengde van dat beleid werd dat streefcijfer op de Europese Top te Porto in mei 2021 verhoogd tot een 

minimum van 60% tegen 2030.

… en tal van hefbomen voor actie

De regelingen om permanente opleiding te ondersteunen, zijn divers. Maar ongeacht of het gaat om 

opleidingscheques of betaald educatief verlof, en of de steun veeleer gericht is op de werknemer of de 

werkgever, blijken ze overwegend gelimiteerd te zijn in de tijd. Die steun waarborgt niet de veiligstelling 

van het loopbaantraject op lange termijn. Het aantal uren of deelnemers kan worden begrensd, wat dan 

ook het gebruik ervan bij projecten voor persoonlijke omscholing inperkt. 

De sociale partners zijn als centrale actoren betrokken bij het ontwerpen en uitvoeren van de 

opleidingsprogramma’s voor werknemers. De meeste bedrijfstakken beschikken over organisaties, 

de zogenoemde sectorfondsen, die de opleidingsactiviteiten ondersteunen. Daarbij beheren ze onder 

meer de in het kader van de interprofessioneel akkoorden verzamelde middelen voor de opleiding van 

risicogroepen en werknemers. De taken van die sectorfondsen werden uitgebreid. Ze ontwikkelen steeds 

meer activiteiten, niet enkel inzake opleiding maar ook op het gebied van bewustmaking, bijstand en 

advies aan ondernemingen over opleiding. Niettemin is een gebrek aan transparantie merkbaar voor de 

opleidingen die de sectorfondsen organiseren.
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Permanente opleiding vervult een doorslaggevende rol om de gevolgen van de gezondheidscrisis op 

het tekort aan arbeidskrachten op te vangen. Tijdelijk werklozen konden een opleiding volgen via een 

overheidsdienst voor arbeidsbemiddeling, een erkende instelling, een sectoraal opleidingsfonds of de 

werkgever, zonder voor de RVA enige formaliteit af te handelen; de opleidingsvergoeding kon daarbij 

gecumuleerd worden met de werkloosheidsuitkering. Aan ondernemingen die een bijzondere inspanning 

hebben geleverd inzake de opleiding van hun werknemers, werden fiscale voordelen toegekend.

Om bepaalde reeds vermelde grenzen van de traditionele opleidingssubsidies te omzeilen, hebben 

verscheidene landen, waaronder België, de eerste stappen gezet naar een individuele opleidingsrekening 

(IOP). Deze zou een overzicht van competenties, opleidingsrechten en een opleidingskrediet omvatten, die 

allemaal gemakkelijk te raadplegen zijn. De federale overheid, de gewesten en de sociale partners, alsook 

de opleidingsinstellingen worden opgeroepen hieraan mee te werken. De in het Vlaamse regeerakkoord 

van 2019 aangekondigde individuele leer- en loopbaanrekening past in die logica en is opnieuw opgenomen 

in de bijdrage van Vlaanderen aan het Belgische plan voor herstel en veerkracht.

De opleiding van werknemers verloopt via particuliere of openbare instellingen. Bij de overheidsinstellingen 

spelen ADG, Bruxelles Formation, FOREM, de VDAB en hun partners een hoofdrol. De andere instellingen 

die opleiding verstrekken, zijn talrijk en uiteenlopend. Ze behoren tot zowel de private sector als de 

verenigingen, en omvatten ook de officiële onderwijsinstellingen. Zij werken rechtstreeks samen 

met ondernemingen en werknemers of als partners van de overheidsdiensten voor arbeidsbemiddeling 

en de sectorfondsen. 

Het onderwijs voor sociale promotie in de Franse Gemeenschap maakt het mogelijk studie en werk te 

combineren. In de Vlaamse Gemeenschap stelt het tweedekansonderwijs volwassenen in staat een diploma 

van het secundair onderwijs te behalen en verder te studeren (via de Centra voor Volwassenenonderwijs). 

Dit is ook zo in de Duitstalige Gemeenschap. In deze gevallen staat het de leerlingen vrij om hun eigen 

leertraject uit te stippelen, dankzij de modulaire structuur en de mogelijkheid om avondlessen te volgen. 

Overigens blijkt dat de instellingen voor hoger onderwijs, hoewel ze over een onmiskenbare knowhow 

op technisch en pedagogisch vlak beschikken, tot op heden slechts een bescheiden rol spelen in de 

permanente opleiding in België.

De erkenning van verworven competenties is cruciaal

De erkenning van competenties is een cruciaal aspect, aangezien ze de opleidings- en loopbaantrajecten 

overzichtelijker maakt. De EU heeft het Europees kwalificatiekader (EKK) in het leven geroepen als tool om 

de kwalificaties om te zetten in de verschillende nationale kaders. In België baseren de gemeenschappen 

zich op het EKK om het niveau van de verworven competenties te beschrijven. Erkenningsproblemen 

kunnen een hinderpaal vormen voor de voortzetting of hervatting van een studie of voor de toegang tot 

bepaalde beroepen.

Voor een bepaald aantal competenties die niet in het formele onderwijs zijn verworven of die niet met een 

diploma of certificaat worden afgesloten, bestaan er – zij het beperkte - mogelijkheden om ze formeel te 

laten valideren. De opdracht van het Consortium voor de erkenning van de competenties in Wallonië en 

Brussel bestaat erin procedures te organiseren om na te gaan of iemand over de kennis, de competenties 

en professionele bekwaamheden beschikt om een competentiebewijs te behalen. Dat draagt bij aan de 

inzetbaarheid en de beroepsmobiliteit van de betrokken werknemers. In Vlaanderen is het ook mogelijk 

om niet-gecertificeerde competenties te laten erkennen door een traject ‘Erkennen van Verworven 

Competenties’ te volgen.
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De evaluatie van de voorzieningen is essentieel en vergt betrouwbare statistieken

Om de opleidingen en ondersteunende maatregelen te kunnen evalueren moet betrouwbare en 

gedetailleerde informatie worden verzameld. De financiële investeringen in opleiding evalueren zoals dat 

vroeger werd gedaan, toonde aan dat een onnauwkeurig wettelijk kader de ontwikkeling van een door 

iedereen gevalideerd opleidingsbeleid in de weg staat. De kwantificering van de verwezenlijkingen, die 

zeer belangrijk is in het kader van de wet betreffende werkbaar en wendbaar werk, is a priori gebaseerd 

op elementen die eenvoudiger vast te stellen zijn en hierdoor minder betwistbaar zijn.

In het licht van al deze vaststellingen heeft de Raad een reeks aanbevelingen geformuleerd die berusten 

op vier pijlers.

Aanbevelingen
Het systeem van permanente opleiding beter coördineren en stroomlijnen

Een van de sleutels tot het succes van permanente opleiding is de ontwikkeling van synergieën tussen 

alle partners om samen een aanbod uit te werken dat is afgestemd op de behoeften van de arbeidsmarkt. 

Enerzijds moeten de interacties plaatsvinden tussen de verschillende overheidsniveaus en de diverse 

actoren. Anderzijds kunnen synergieën tot stand worden gebracht door goede praktijken uit te wisselen 

tussen lesgevers, tussen cursisten en tussen ondernemingen, maar ook door inspanningen te bundelen 

(financiële middelen en opleidingsmiddelen). Een beter overleg tussen de sectorfondsen zou met name 

bijdragen aan de reallocatie van arbeidskrachten tussen sectoren.

De complexiteit van het Belgische institutionele landschap en de veelheid aan opleidingsvormen en 

steunmaatregelen verbergt een groot potentieel tot rationalisatie. Het idee van een uniek platform waarin 

alle informatie over permanente opleiding is opgenomen (aanbod, instrumenten, middelen, enzovoort) 

zou die regelingen toegankelijker en gebruiksvriendelijker maken.

Om competenties nog verder te kunnen ontwikkelen, moet iedere werknemer een echt individueel recht 

op opleiding hebben. De individuele opleidingsrekening maakt het mogelijk die doelstelling te bereiken. 

Ze komt aan eenieder ten goede en laat tegelijk ruimte voor gedifferentieerde acties naargelang van 

de individuen en hun arbeidsmarktsituatie. Dankzij de cumulatie en overdraagbaarheid van rechten, 

biedt de individuele opleidingsrekening de mogelijkheid uitgebreide opleidingen te volgen. De invoering 

ervan vereist dat alle belanghebbende partijen - de bevoegde autoriteiten, de sociale partners en de 

opleidingsactoren - vooraf overeenstemming bereiken over het concept en de praktische uitvoering ervan. 

In België is een akkoord op alle politieke niveaus onontbeerlijk om tot overeenstemming te komen over 

een gemeenschappelijke nationale regeling. Het mechanisme moet echter ook flexibel genoeg zijn om 

lokale beleidsinstrumenten te integreren. 

De ondernemingen, de overheid en individuele personen kunnen aan de financiering van de individuele 

opleidingsrekening bijdragen. Met betrekking tot de financieringswijze, kunnen te strikte eisen inzake 

cofinanciering door individuen voor sommigen een belemmering voor opleiding vormen. Het moet 

mogelijk zijn de financiële steun te combineren met andere regelingen. De individuele opleidingsrekening 

kan fungeren als centraal punt waar de beschikbare instrumenten worden verzameld. Ze kan deze, na 

evaluatie, eventueel ook vervangen. 

Opleiding beter afstemmen op de behoeften van de arbeidsmarkt

Er moet een toekomstgerichte visie op de behoeften aan competenties worden ontwikkeld. Door deze 

regelmatig bij te werken, kunnen het bedrijfsleven en de overheid het aanbod, de inhoud en de 

leermethoden van hun opleidingen aanpassen. 
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De integratie van de werkzaamheden van de overheidsdiensten voor arbeidsbemiddeling en de 

sectorfondsen in dat kader zou ten laste kunnen worden genomen door een ‘Skills Council’, die de 

hoofdlijnen van de algemene opleidingsstrategie zou bepalen. Op die basis zouden de sociale partners 

de informatie over de verwachte ontwikkelingen op de arbeidsmarkt kunnen doorgeven aan zowel de 

werkgevers als de werknemers, om zo bij te dragen tot een betere afstemming op de competenties.

In het licht van de veranderende vraag naar competenties kan het informeren van werknemers, met 

name van degenen die het risico lopen hun baan te verliezen of hun werk ingrijpend te zien veranderen, 

over de arbeidskansen en de loopbaanontwikkelingen die kunnen voortvloeien uit aanvullende 

competenties, hun motivatie en nieuwsgierigheid om te leren vergroten. Daartoe stelt de EC voor 

zogenaamde opleidingsambassadeurs in de onderneming in het leven te roepen. Ze zouden in geen 

geval de bestaande organismen vervangen die beschikken over een grote kennis met betrekking tot het 

opleidingslandschap, maar een aanvullende rol kunnen spelen door nuttige informatie door te geven.

Voor werknemers in zware beroepen is het belangrijk dat de werkgevers en werknemers hulp krijgen om 

een langetermijnvisie te ontwikkelen en om tijdig om te scholen naar minder veeleisende functies. 

Het nut van een opleiding hangt af van de relevantie ervan voor de behoeften van de onderneming en 

meer algemeen van de arbeidsmarkt. Het werk moet zodanig worden georganiseerd (bijvoorbeeld door 

de werknemers enige autonomie te laten om hun kennis toe te passen en te delen) dat de verworven 

competenties concreet en snel kunnen worden ingezet. 

Het kan nuttig zijn een label van ‘opleiding verstrekkende onderneming’ in te voeren voor werkgevers 

die van de toegang tot opleiding een van de prioriteiten van hun personeelsbeleid hebben gemaakt. 

Dit label kan worden gezien als een onderdeel van de corporate social responsability, waaruit blijkt dat de 

werkgever zich op lange termijn ertoe wil verbinden om de inzetbaarheid van zijn personeel te garanderen.

De Raad verheugt zich over de aandacht voor de jaarlijkse opleidingsplannen in het jongste federale 

begrotingsakkoord. Aan de ondernemingen zal worden gevraagd een dergelijk jaarlijks plan voor 

hun werknemers op te stellen of te vervolledigen, en daarbij specifiek aandacht te besteden aan de 

knelpuntberoepen en aan de oudere werknemers. 

Anders dan in landen zoals Denemarken, Finland of Zweden is het hoger onderwijs in België nauwelijks 

gericht op permanente opleiding van volwassenen. Het aanbod zou kunnen worden uitgebreid om zo 

de tekorten of de toekomstige uitdagingen op de arbeidsmarkt op te vangen. Het moet bovendien 

worden opgedeeld in modules en/of gespreid in de tijd worden georganiseerd om het toegankelijker te 

maken. E-learning kan helpen om aan deze vraag naar flexibiliteit bij de organisatie van opleidingen te 

voldoen. Er zouden bovendien formules van alternerend leren (theoretische cursussen en praktijk in de 

onderneming) moeten worden uitgewerkt. Meer bepaald voor de knelpuntberoepen is de in het federale 

begrotingsakkoord opgenomen creatie van fast lanes interessant, omdat ze leren op het terrein bepleit, 

de nadruk legt op zowel technische als generieke competenties, en snel en flexibel wil zijn.

In verband met de kwaliteit van de opleiding vereist de specifieke aard van het volwassen publiek dat 

zowel de inhoud van de opleidingen als de pedagogische methoden aan hen aangepast zijn. Er moet 

worden voorzien in een adequate pedagogische opleiding voor opleiders, met name op digitaal gebied. 

Om de kwaliteit van de opleidingsinstellingen te waarborgen, bestaan in de gewesten al accreditatiesystemen, 

maar ze worden niet systematisch erkend in de andere gewesten. In het kader van de ontwikkeling van 

de architectuur van de individuele opleidingsrekening zou een overzicht van de beoordelingen van 

de gevolgde opleidingen interessante informatie kunnen bieden voor potentiële gebruikers. Zowel de 

deelnemers als de werkgevers zouden daartoe kunnen bijdragen.
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Participatie stimuleren, in het bijzonder van ondervertegenwoordigde groepen 

Binnen een algemeen beleid ter ondersteuning van permanente opleiding is het raadzaam specifieke 

maatregelen te nemen om de toegang te vergemakkelijken en de deelname te vergroten van groepen 

die momenteel ondervertegenwoordigd zijn. Zo moeten niet alleen bepaalde opleidingsprogramma’s, 

maar ook de daarmee samenhangende voorzieningen zoals de loopbaanbegeleidingsdiensten, beter 

worden afgestemd. Er zouden ook financiële incentives kunnen worden voorzien voor ondernemingen 

die inspanningen leveren op het vlak van opleiding van ondervertegenwoordigde groepen. 

Voorafgaande diplomavereisten om tot bepaalde opleidingen toegang te krijgen, vormen een belemmering 

voor kortgeschoolden. De validatie van buiten het traditionele onderwijsstelsel verworven competenties 

biedt een aangepast antwoord, dat aanmoediging verdient. Die validatiestructuur bestaat, maar wordt 

onvoldoende in de kijker gezet en de lijst van in aanmerking komende beroepen is nog beperkt.

De modulariteit en flexibiliteit van de opleidingsformules is een essentieel element voor het succes ervan. 

Persoonlijke coaching en professionele begeleiding zijn hefbomen in het stimuleren van een inclusieve 

deelname aan opleiding die is afgestemd op de kansen op de arbeidsmarkt. In dat verband is de 

competentiebalans een instrument dat de werknemers eventueel in de richting van validatieregelingen 

kan sturen en dat het mogelijk maakt de competenties te belichten die ze zouden kunnen verwerven, 

alsook de actiepunten om daarin te slagen. 

Grote ondernemingen leveren veel grotere opleidingsinspanningen per werknemer dan kleinere 

ondernemingen. Het beleid inzake subsidies en opleidingssteun moet hiermee rekening houden door 

de steun te differentiëren naargelang van de ondernemingsgrootte. Om de belemmeringen voor de 

organisatie van opleiding in kleine ondernemingen weg te nemen, kan worden gedacht aan oplossingen 

zoals opleidingsmakelaars die de behoeften aan bijscholing in kaart brengen en aangepaste opleidingen 

en opleiders kunnen voorstellen. Een deel van de kosten van het personeelsbeheer zou zo worden 

uitbesteed door een beroep te doen op externe structuren die op sectoraal niveau worden georganiseerd 

en gefinancierd. 

Het zou bovendien raadzaam zijn dat erkende ondernemingen in moeilijkheden of in herstructurering een 

extra subsidie krijgen voor de opleidingen van personeel dat aan het werk wordt gehouden.

Het statistisch apparaat verbeteren om het opleidingsbeleid te kunnen evalueren 

Het sturen van het opleidingsbeleid veronderstelt dat er kwaliteitsvolle statistische gegevens beschikbaar 

zijn over de werkgevers, de werknemers en de opleidingsinvesteringen en dit voor alle opleidingsvormen. 

In België zijn de belangrijkste databronnen op dit moment de enquêtes over permanente opleiding 

(AES, LFS, CVTS) en de sociale balansen. De kwaliteit van de informatie uit die laatste bron kan worden 

verbeterd door gebruik te maken van de gegevens waarover de overheidsdiensten reeds beschikken. 

Een systeem waarin de gevraagde gegevens vooraf worden ingevuld, zou de administratieve last voor de 

ondernemingen verminderen.

De sectorfondsen zijn onmisbare actoren in de opleiding van volwassenen. De gegevens over de 

financiering en de door die instellingen verstrekte opleidingen zijn echter noch geharmoniseerd, noch op 

een systematische wijze verzameld. Een gestandaardiseerde rapportering, een grotere transparantie en 

toegankelijkheid van die informatie, met name over het gebruik van de middelen die de sectorfondsen 

aan opleiding besteden, zouden moeten worden aangemoedigd.
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Het gebruik van individuele opleidingsrekeningen zal automatisch een grote hoeveelheid ‘big data’ 

genereren. Deze moeten voor statistische doeleinden kunnen worden gebruikt. Van meet af aan moeten 

gegevens over de aanwending van de individuele opleidingsrekening worden verzameld.

Tot slot kan de Raad, net als voor de meeste van zijn werkzaamheden, enkel herhalen dat het hoogst 

noodzakelijk is een evaluatiecultuur te ontwikkelen. Er moet voor worden gezorgd dat de  overheid haar 

middelen zodanig aanwendt dat de vastgelegde doelstellingen worden bereikt. Een beter begrip van de 

redenen waarom bepaalde maatregelen onvoldoende worden gebruikt of onder de verwachtingen blijven, 

kan de kwaliteit en de doeltreffendheid van permanente opleiding verbeteren. 
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